





Bab ini memaparkan kesimpulan dari penelitian yang telah dibahas dalam bab 
sebelumnya. Bab ini juga membahas implikasi manajerial lalu keterbatasan 
penelitian dan diikuti saran untuk mengatasi keterbatasan penelitian. 
 
5.1. Kesimpulan 
Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan, maka dapat ditarik beberapa 
kesimpulan sebagai berikut: 
1. Ada pengaruh signifikan dan positif kualitas kehidupan kerja terhadap 
komitmen organisasional. Hal ini berarti semakin baik kualitas kehidupan 
kerja, maka semakin meningkat komitmen organisasional karyawan. 
2. Ada pengaruh signifikan dan negatif kualitas kehidupan kerja terhadap 
intensi turnover. Hal ini berarti semakin baik kualitas kehidupan kerja, 
maka semakin menurun intensi turnover karyawan. 
3. Ada pengaruh signifikan dan negatif komitmen organisasional terhadap 
intensi turnover. Hal ini berarti semakin tinggi tingkat komitmen 





4. Komitmen organisasional memediasi pengaruh kualitas kehidupan kerja 
terhadap inten turnover. Hal ini berarti jika komitmen organisasional 
sebagai mediasi meningkat, pengaruh kualitas kehidupan kerja terhadap 
intensi turnover akan meningkat. 
 
5.2. Implikasi Manajerial 
PT. Telekomunikasi Indonesia (Telkom) Kota Palu adalah salah satu badan 
usaha milik negara yang memiliki banyak karyawan yang beragam. Semua 
karyawan memiliki peran masing-masing untuk membantu keberlangsungan 
perusahaan, sehingga banyak faktor yang harus diperhatikan untuk meningkatkan 
kinerja pegawai, yaitu dengan cara mengelola sumber daya manusia yang baik. 
Salah saltu bentuk pengelolaan sumber daya manusia adalah dengan 
memperhatikan kualitas kehidupan kerja dari pegawai, sehingga pegawai merasa 
puas dan bisa bekerja dengan baik serta mampu menjaga komitmennya pada 
organisasi/perusahaan tempatnya bekerja untuk mencegah terjadinya intensi 
turnover. 
Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan, kayawan pada PT. 
Telekomunikasi Indonesia (Telkom) Kota Palu memiliki tingkat kualitas kehidupan 
kerja masuk kedalam kategori sangat tinggi. Artinya karyawan PT. Telekomunikasi 
Indonesia Kota Palu telah merasakan kualitas kehidupan kerja yang sangat baik. 
Hal itu juga menunjukkan perusahaan telah mengelola kualitas kehidupan kerja 





kerjanya, hal ini akan meningkatkan efektivitas karyawan yang akan menurunkan 
tingkat intensi turnover karyawan.  Hal ini juga berlaku sebaliknya, apabila 
karyawan tidak merasa puas dan merasa kekurangan dalam kebutuhannya bekerja 
di perusahaan maka karyawan tersebut akan setengah hati dalam melakukan 
pekerjaannya yang bisa berdampak buruk pada pekerjaannya, lalu memutuskan 
untuk mengundurkan diri atau bahkan dikeluarkan dari perusahaan. Diharapkan 
perusahaan tetap menjaga kualitas kehidupan kerja dengan baik sehingga karyawa 
merasa puas dalam berbagai kebutuhan kerjanya, hal ini akan meningkatkan 
efektivitas karyawan yang akan menurunkan tingkat intensi turnover. 
Berdasarkan hasil analisis statistik deskriptif yang telah dilakukan, diketahui 
tingkat intensi turnover karyawan di PT. Telekomunikasi Indonesia (Telkom) Kota 
Palu termasuk dalam kategori yang sedang. Hal ini berarti PT. Telekomunikasi 
Indonesia (Telkom) Kota Palu sudah berusaha untuk mencegah terjadinya intensi 
turnover dengan memenuhi apa yang dibutuhkan karyawan dalam melakukan 
pekerjaannya sehingga karyawan merasa nyaman dan ingin berkomitmen bersama 
untuk memajukan perusahaan. 
Berdasarkan hasil penelitian pada uji statitik deskriptif, menunjukkan 
komitmen organisasional karyawan PT. Telekomunikasi Indonesia (Telkom) Kota 
Palu termasuk dalam kategori tinggi. Hal ini berarti PT. Telekomunikasi Indonesia 
(Telkom) Kota Palu sudah menerapkan komitmen yang tinggi bagi karyawannya. 
Karyawan merasa diperlakukan dengan baik dan dianggap bagian dari perusahaan. 





terhadap perusahaan, hal ini yang menjadi faktor berkurangnya intensi turnover 
karyawan. 
Peneliti berharap hasil dari penelitian ini dapat menambah referensi serta 
masukan kepada badan usaha milik negara terutama PT. Telekomunikasi Indonesia 
(Telkom) Kota Palu. Hasil penelitian ini diharapkan dapat mengurangi intensi 
turnover karyawan di PT. Telekomunikasi Indonesia (Telkom) Kota Palu melalui 
kualitas kehidupan kerja dan komitmen organisasional yang tinggi. 
 
5.3. Keterbatasan Penelitian 
Penelitian ini masih memiliki banyak kekurangan dalam penulisan, 
keterbatasan penelitian yang dialami oleh peneliti adalah sebagai berikut:  
1. Penelitian ini hanya dilakukan pada PT. Telekomunikasi Indonesia 
(Telkom) Kota Palu sehingga hasilnya dapat berbeda dan tidak dapat 
digeneralisasikan dengan perusahaan lain. 
2. Penelitian ini dilakukan pada saat pandemi Covid-19 yang mengharuskan 
peneliti mengambil data hanya menggunakan Google Form, peneliti tidak 
terjun langsung dan terlibat dalam pengisian kuesioner, sehingga tidak dapat 







Dalam melakukan penelitian ada berbagai keterbatasan yang dialami peneliti. 
Berikut adalah saran yang diberikan peneliti untuk menanggulangi keterbatasan 
penelitian yang ada: 
1. Penelitian selanjutnya diharapkan dapat dilakukan pada karyawan di 
perusahaan lain atau badan usaha milik negara, sehingga dapat mengetahui 
jasil dan membuat perbandingan dari hasil penelitian ini dengan akurat. 
2. Penelitian selanjutnya diharapkan peneliti dapat membagikan kuesioner 
secara langsung sehingga dapat langsung terlibat dengan responden dalam 
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Nama   : 
Jenis Kelamin  : L / P (lingkari) 
Usia   : 
Level Pendidikan : SMA  Diploma  S1  S2  S3 
Masa Kerja  : 
 
INFORMASI KUESIONER 
Responden dimohon menjawab pertanyaan yang diajukan dibawah ini dengan 
melingkari salah satu jawaban yang relevan sesuai dengan opini responden. 
Jawaban dari responden diklasifikasikan menjadi pilihan jawaban yaitu, STS 














1 Lingkungan kerja perusahaan saya baik dan 
sangat memotivasi. 
STS TS N S SS 
2 Saya merasa puas dengan situasi kerja saya 
saat ini. 
STS TS N S SS 
3 Saya puas dengan waktu untuk perawatan 
pribadi yang diberikan organisasi ini. 
STS TS N S SS 
4 Saya puas dengan dukungan untuk 
pengembangan diri dari organisasi. 
STS TS N S SS 
5 Saya puas dengan informasi terkait 
pekerjaan saya. 
STS TS N S SS 
6 Saya puas dengan gaya dan ruang kerja saya 
sendiri. 
STS TS N S SS 
7 Ada hubungan kerja sama di antara semua 
departemen untuk mencapai tujuan. 
STS TS N S SS 
8 Saya merasa puas terkait keteribatan 
pengambilan keputusan di organisasi ini. 
STS TS N S SS 
9 Saya merasa puas dengan keseragaman 
kebijakan pengupahan dari organisasi ini. 
STS TS N S SS 
10 Saya merasa puas dengan organisasi ini 
terkait masalah diskriminasi gender. 
STS TS N S SS 
11 Komunikasi di perusahaan berjalan dengan 
baik. 
STS TS N S SS 
12 Saya merasa puas dengan kebebasan 
berpendapat (memberi komentar dan saran) 
di organisasi ini. 
STS TS N S SS 
13 Saya merasa bangga bekerja di organisasi 
ini. 
STS TS N S SS 
14 Ada hubungan yang harmonis dengan rekan 
kerja saya. 
STS TS N S SS 
15 Saya merasa puas menjadi bagian dari 
organisasi ini. 
STS TS N S SS 
16 Saya puas mengenai hubungan saya dengan 
kolega dan atasan di tempat kerja. 
STS TS N S SS 
17 Saya merasa puas terkait dengan pekerjaan 
yang menuntut stres di organisasi ini. 





18 Program pelatihan bertujuan untuk 
meningkatkan hubungan interpersonal 
antara karyawan. 
STS TS N S SS 
19 Saya merasa puas terkait dengan efektivitas 
pelatihan organisasi. 
STS TS N S SS 
20 Saya puas dengan pelatihan keterampilan 
interpersonal organisasi. 
STS TS N S SS 
21 Saya merasa puas terkait dengan program 
pelatihan yang memadai di organisasi ini. 
STS TS N S SS 
22 Saya puas dengan frekuensi program 
pelatihan organisasi. 
STS TS N S SS 
23 Saya diberi kompensasi yang memadai dan 
adil untuk pekerjaan yang saya lakukan. 
STS TS N S SS 
24 Saya puas dengan imbalan dan partisipasi 
yang saya terima dari organisasi ini.  
STS TS N S SS 
25 Saya puas dengan gaji yang saya terima 
berdasarkan kinerja saya. 
STS TS N S SS 
26 Saya puas dengan kenaikan pangkat yang 
adil di organisasi ini. 
STS TS N S SS 
27 Saya puas dengan imbalan untuk kinerja 
yang bagus di perusahaan ini. 
STS TS N S SS 
28 Saya diberikan fasilitas kerja yang baik. STS TS N S SS 
29 Saya puas dengan tunjangan yang 
ditawarkan organisasi ini. 
STS TS N S SS 
30 Saya puas dengan keamanan sosial 
organisasi ini. 
STS TS N S SS 
31 Saya puas dengan transportasi organisasi ini. STS TS N S SS 
32 Saya merasa puas terkait tindakan keamanan 
yang dilakukan organisasi ini. 
STS TS N S SS 
33 Saya merasa nyaman dan puas dengan 
pekerjaan saya. 
STS TS N S SS 
34 Saya puas dengan keamanan kerja saya. STS TS N S SS 
35 Saya puas dengan produktifitas organisasi 
ini. 
STS TS N S SS 
36 Saya puas dengan gaji yang sesuai yang 
diberikan organisasi ini. 





37 Saya puas dengan aktivitas serikat pekerja 
organisasi ini. 
STS TS N S SS 
38 Saya puas dengan rotasi pekerjaan yang adil 
di organisasi ini. 
STS TS N S SS 
39 Saya puas dengan kebebasan bekerja di 
organisasi ini. 
STS TS N S SS 
40 Pekerjaan saya memungkinkan saya 
menggunakan keterampilan dan kemampuan 
saya. 
STS TS N S SS 
41 Saya puas dengan jam kerja saya. STS TS N S SS 
42 Saya puas dengan tambahan pekerjaan 
rumah. 
STS TS N S SS 
43 Saya puas dengan tanggung jawab tambahan 
yang diberikan organisasi ini. 
STS TS N S SS 
44 Saya puas dengan tujuan dan fasilitas yang 
seimbang di organisasi ini. 
STS TS N S SS 
45 Ada banyak saluran yang ditentukan untuk 
pertukaran dan transfer informasi. 
STS TS N S SS 
46 Saya puas dengan fasilitas komunikasi 
organisasi ini. 
STS TS N S SS 
47 Saya puas dengan sistem komunikasi di 
organisasi ini. 
STS TS N S SS 
 







1 Pekerjaan saya saat ini memenuhi kebutuhan 
pribadi saya. 
STS TS N S SS 
2 Saya melihat surat kabar dan media sosial 
untuk mencari peluang kerja lain. 
STS TS N S SS 
3 Peluang untuk mencapai tujuan di tempat 
kerja saya terancam. 
STS TS N S SS 
4 Adanya kompromi di tempat kerja adalah 
kebutuhan saya yang paling penting. 
STS TS N S SS 
5 Saya akan meninggalkan pekerjaan saya saat 
ini, jika mendapatkan tawaran yang cocok. 





6 Pekerjaan saya saat ini mempengaruhi 
kesejahteraan pribadi saya. 
STS TS N S SS 
 








1 Saya akan sangat senang menghabiskan sisa 
karir saya diperusahaan/organisasi ini. 
STS TS N S SS 
2 Saya merasa seolah-olah masalah organisasi 
ini adalah masalah saya sendiri. 
STS TS N S SS 
3 Saya merasa seperti organisasi ini bagian 
dari keluarga saya. 
STS TS N S SS 
4 Saya merasa memiliki keterikatan secara 
emosional dengan organisasi ini. 
STS TS N S SS 
5 Organisasi ini memiliki banyak makna 
pribadi bagi saya 
STS TS N S SS 
6 Saya memiliki rasa yang kuat terhadap 
organisasi ini. 
STS TS N S SS 
Komitmen Berkelanjutan 
7 Sangat sulit bagi saya untuk 
pergi/meninggalkan organisasi ini. 
STS TS N S SS 
8 Hidup saya akan susah jika saya 
meninggalkan organisasi ini. 
STS TS N S SS 
9 Saat ini tetap bekerja di perusahaan ini 
merupakan kebutuhan sekaligus juga 
keinginan saya. 
STS TS N S SS 
10 Saya merasa hanya memiliki sedikit pilihan 
sebagai pertimbangan untuk meninggalkan 
perusahaan ini. 
STS TS N S SS 
11 Kelangkaan pekerjaan merupakan salah satu 
konsekuensi negatif yang akan saya terima 
jika meninggalkan organisasi ini. 
STS TS N S SS 
12 Salah satu alasan utama saya tetap bekerja 
karena meninggalkan memerlukan 
pengorbanan bebsar. 
STS TS N S SS 
Komitmen Normatif 
13 Saya merasa berkewajiban untuk tetap 
bersama atasan saya saat ini. 
STS TS N S SS 
14 Bahkan jika itu untuk keuntungan saya, saya 
tidak merasa itu akan benar jika 
meninggalkan organisasi ini. 





15 Saya akan merasa bersalah jika saya 
meninggalkan organisasi ini. 
STS TS N S SS 
16 Organisasi ini layak mendapatkan kesetiaan 
saya. 
STS TS N S SS 
17 Saya tidak akan meninggalkan organisasi 
ini, karena rasa tanggung jawab kepada 
orang-orang di dalamnya. 
STS TS N S SS 
18 Saya berhutang banyak pada organisasi 
saya. 








UJI VALIDITAS DAN RELIABILITAS 
 











Uji Validitas dan Reliabilitas Intensi Turnover 
Correlations 
  Y.1 Y.2 Y.3 Y.4 Y.5 Y.6 Y 
Y.1 Pearson 
Correlation 1 .276* .470** .445** .350** .621** .672** 
Sig. (2-
tailed)   ,025 ,000 ,000 ,004 ,000 ,000 
N 66 66 66 66 66 66 66 
Y.2 Pearson 
Correlation .276* 1 .647** .566** .584** .451** .757** 
Sig. (2-
tailed) ,025   ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
N 66 66 66 66 66 66 66 
Y.3 Pearson 
Correlation .470** .647** 1 .644** .623** .522** .830** 
Sig. (2-
tailed) ,000 ,000   ,000 ,000 ,000 ,000 
N 66 66 66 66 66 66 66 
Y.4 Pearson 
Correlation .445** .566** .644** 1 .617** .634** .838** 
Sig. (2-
tailed) ,000 ,000 ,000   ,000 ,000 ,000 






Correlation .350** .584** .623** .617** 1 .484** .785** 
Sig. (2-
tailed) ,004 ,000 ,000 ,000   ,000 ,000 
N 66 66 66 66 66 66 66 
Y.6 Pearson 
Correlation .621** .451** .522** .634** .484** 1 .794** 
Sig. (2-
tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000   ,000 
N 66 66 66 66 66 66 66 
Y Pearson 
Correlation .672** .757** .830** .838** .785** .794** 1 
Sig. (2-
tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000   
N 66 66 66 66 66 66 66 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































N 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 





















Deskriptif Statistik Kualitas Kehidupan Kerja 
Descriptive Statistics 
 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 
X.1 66 3 5 4.41 .679 
X.2 66 2 5 4.18 .840 
X.3 66 2 5 3.98 .850 
X.4 66 2 5 4.21 .795 
X.5 66 2 5 4.33 .771 
X.6 66 1 5 4.08 .829 
X.7 66 3 5 4.47 .661 
X.8 66 3 5 4.20 .661 
X.9 66 3 5 4.26 .708 
X.10 66 2 5 3.94 .892 
X.11 66 2 5 4.38 .739 
X.12 66 1 5 4.33 .810 
X.13 66 3 5 4.53 .661 
X.14 66 2 5 4.48 .707 
X.15 66 2 5 4.50 .707 
X.16 66 2 5 4.33 .751 
X.17 66 2 5 3.83 .954 
X.18 66 2 5 4.23 .760 
X.19 66 2 5 4.11 .726 
X.20 66 2 5 4.09 .759 
X.21 66 2 5 4.14 .782 
X.22 66 2 5 4.06 .820 
X.23 66 2 5 4.29 .739 
X.24 66 2 5 4.32 .705 
X.25 66 3 5 4.41 .679 
X.26 66 3 5 4.03 .764 
X.27 66 3 5 4.38 .651 
X.28 66 1 5 4.32 .826 
X.29 66 3 5 4.42 .634 
X.30 66 2 5 4.24 .745 
X.31 66 2 5 4.14 .782 





X.33 66 2 5 4.26 .810 
X.34 66 3 5 4.23 .719 
X.35 66 2 5 4.27 .714 
X.36 66 2 5 4.42 .681 
X.37 66 1 5 4.15 .789 
X.38 66 1 5 3.88 .969 
X.39 66 1 5 4.06 .857 
X.40 66 3 5 4.21 .713 
X.41 66 1 5 4.14 .892 
X.42 66 1 5 3.73 .937 
X.43 66 3 5 4.15 .685 
X.44 66 2 5 4.14 .654 
X.45 66 3 5 4.17 .692 
X.46 66 3 5 4.30 .607 
X.47 66 2 5 4.27 .692 
Valid N (listwise) 66     
 
 
Deskriptif Statistik Intensi Turnover 
Descriptive Statistics 
 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 
Y.1 66 1 5 3.27 1.001 
Y.2 66 1 5 2.56 1.054 
Y.3 66 1 4 2.59 .928 
Y.4 66 1 5 2.98 1.045 
Y.5 66 1 5 2.79 1.045 
Y.6 66 1 5 3.20 1.026 
Valid N (listwise) 66     
 
 
Deskriptif Statistik Komitmen Organisasional 
Descriptive Statistics 
 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 
Z.1 66 2 5 4.20 .915 
Z.2 66 1 5 3.56 1.178 





Z.4 66 2 5 4.12 .814 
Z.5 66 2 5 4.17 .776 
Z.6 66 2 5 4.12 .814 
Z.7 66 2 5 4.08 .950 
Z.8 66 1 5 3.70 1.037 
Z.9 66 2 5 4.29 .696 
Z.10 66 2 5 3.92 .950 
Z.11 66 2 5 3.94 .892 
Z.12 66 2 5 4.03 .822 
Z.13 66 1 5 3.65 1.015 
Z.14 66 1 5 3.71 .907 
Z.15 66 1 5 3.73 1.103 
Z.16 66 2 5 4.08 .847 
Z.17 66 2 5 3.94 .892 
Z.18 66 1 5 3.83 .986 









(Uji F dan Uji t) 
 
Pengaruh Kualitas Kehidupan Kerja terhadap Komitmen Organisasional 
Model Summary 
Model R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 .760a .578 .572 .46678 




Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 
Regression 19.120 1 19.120 87.756 .000b 
Residual 13.944 64 .218   
Total 33.065 65    
a. Dependent Variable: Komitmen Organisasional 




Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) -.160 .443  -.362 .719 
Kualitas Kehidupan Kerja .976 .104 .760 9.368 .000 







Pengaruh Kualitas Kehidupan Kerja terhadap Intensi Turnover 
Model Summary 
Model R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 .684a .468 .460 .58158 




Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 
Regression 19.033 1 19.033 56.271 .000b 
Residual 21.647 64 .338   
Total 40.679 65    
a. Dependent Variable: Intensi Turnover 




Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 7.005 .552  12.687 .000 
Kualitas Kehidupan Kerja -.974 .130 -.684 -7.501 .000 







Pengaruh Komitmen Organisasional terhadap Intensi Turnover 
Model Summary 
Model R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 .758a .575 .568 .51991 




Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 
Regression 23.380 1 23.380 86.495 .000b 
Residual 17.299 64 .270   
Total 40.679 65    
a. Dependent Variable: Intensi Turnover 




Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 6.225 .363  17.131 .000 
Komitmen Organisasional -.841 .090 -.758 -9.300 .000 







Pengaruh Kualitas Kehidupan Kerja dan Komitmen Organisasional terhadap 
Intensi Turnover 
Model Summary 
Model R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 .776a .602 .590 .50685 





Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 
Regression 24.495 2 12.247 47.674 .000b 
Residual 16.185 63 .257   
Total 40.679 65    
a. Dependent Variable: Intensi Turnover 




Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 6.905 .482  14.335 .000 
Kualitas Kehidupan Kerja -.363 .174 -.255 -2.083 .041 
Komitmen Organisasional -.626 .136 -.564 -4.611 .000 
a. Dependent Variable: Intensi Turnover 
 
 
 
 
